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La investigación titulada “Rotación de personal y productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019”, cuyo objetivo 
general fue determinar la relación existente entre la rotación de personal y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. Respecto a la metodología de estudio para la investigación fue 
de diseño no experimental-transversal, enfoque cuantitativo, el nivel de estudio 
fue descriptivo- correlacional, de tipo aplicada, asimismo se trabajó con una 
población censal de 30 trabajadores de la empresa DGISS Moda Femenina, San 
Juan de Lurigancho, se aplicó como instrumento de medición el cuestionario, el 
cual fue validado por juicio de expertos y el v de Aiken. Los resultados que se 
obtuvieron de la variable rotación y productividad laboral según la prueba de Rho 
de Spearman tienen un índice de correlación de 0.831 lo que indica que es una 
correlación positiva considerable y el valor de significancia es de 0.000, entonces 
como el valor de p es menor a 0.05 se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula, se concluyó que existe relación entre la rotación de personal y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. 
















The research entitled "Rotation of personnel and labor productivity in the company 
DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019", whose general objective 
was the relationship between the rotation of personnel and labor productivity in the 
company DGISS Moda Femenina, San Juan de lurigancho-2019. No experimental 
design research study report, quantitative approach, level of correlational 
descriptive study, of applied type, work of a census population of 30 workers of the 
company DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho, was applied as an 
instrument of measurement, which was validated by expert judgment. The results 
that were obtained were the variable rotation and the labor productivity according 
to the Rho Spearman test have a correlation index of 0.831 which indicates that it 
is a considerable positive correlation and the value of the significance is 0.000, so 
as the value of the minor is 0.05 it is accepts the alternative hypothesis and rejects 
the null hypothesis, it was concluded that there is a relationship between staff 
turnover and labor productivity in the company DGISS Moda Femenina, San Juan 
de Lurigancho-2019 





En la actualidad el talento humano viene siendo un factor fundamental para las 
empresas, debido a que ellos ponen en práctica sus capacidades y habilidades, 
para que las organizaciones logren sus objetivos propuestos. Pero existen 
ocasiones en que no les brindan las herramientas necesarias para que cumplan 
con sus actividades, así como tampoco valoran el esfuerzo que realizan, lo cual 
genera que el trabajador se encuentre insatisfecho en su puesto laboral y como 
consecuencia renuncié a sus funciones. Asimismo cuando un trabajador se va de 
la empresa, afecta su desarrollo, ya que el nivel del desempeño en la 
organización disminuye, y como efecto de ello se genera pérdidas económicas, 
debido a que se tiene que contratar y capacitar al nuevo personal que va a ocupar 
el puesto ausente. En el contexto internacional según la revista Elsevier por 
Gamer et al. (2015) Afirmó, en su artículo científico que la rotación de los 
trabajadores es un tema muy preocupante para las empresas, ya que conlleva a 
consecuencias negativas, tales como alto niveles de costos relacionados al 
proceso de selección, contratación e inducción para el nuevo colaborador, 
además de ello la rotación genera que se disminuya la calidad o efectividad 
durante el desarrollo del proceso productivo. (p.135)  
 Asimismo según la revista Contaduría y Administración de acuerdo a lo 
señalado en el artículo de Reyes, Maynez, Cavazos y Hernández (2018) indicó la 
rotación de personal se relaciona cuando el trabajador toma la decisión de 
renunciar a su puesto laboral, ello conlleva a que la empresa incurra en costos, ya 
que tiene que invertir en selección, contratación y capacitación para que el 
trabajador se incorpore a la dinámica del equipo; asimismo los motivos que 
conllevan a que un trabajador finalice la relación con la empresa, es el estrés o 
agotamiento emocional, y la pérdida de interés por su trabajo (p.12) Por otro lado, 
según el artículo científico de la revista Multidisciplinary Aspects of Production 
Engineering por Dźwigoł, Firlej y Muntean (2018) mencionó que la producción 
laboral es cuando se realiza la fabricación de bienes y servicios, lo cual de 
acuerdo a su procedimiento se genera la rotación de las ventas, sin embargo es 
necesario precisar que en esta área se toman una de las decisiones que 
garantizan la rentabilidad de la empresa, porque de acuerdo a la proyección de 
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productos terminados se determinará los costos de producción, asimismo es 
importante que está área lleve un control riguroso, ya que ello permitirá que el 
proceso de producción sea efectivo lo cual puede reducir o evitar las deficiencias 
de los productos y de esta manera se garantizará la calidad. (p. 479)  
Para Autor y Salomons (2018) en la revista Brookings Papers on Economic 
Activity mencionó que cuando las empresas aumentan sus niveles de 
productividad se obtiene mayor cantidad de unidades producidas, y ello se verá 
reflejado de manera positiva en los ingresos, debido a que si los trabajadores del 
área de producción realizan más rápido sus actividades se obtendrá mayor 
rotación de productos, y ello será un factor beneficioso, ya que contribuirá a 
incrementar las ventas de la empresa. (p. 3) Según Chávez (2016) en el diario El 
Heraldo de México ha identificado que en ese país el sector con mayor movilidad 
de sus trabajadores es el textil en el cual se encuentran las empresas que 
fabrican prendas de vestir, y presentan 30% de incidencias de ingresos y salidas 
en sus planillas, asimismo este factor tiene efectos en sus niveles de producción, 
ya que el nivel de inventarios de productos terminados disminuye, debido a que la 
adaptación de un trabajador al puesto laboral ausente puede tardar meses, dado 
que el manejo de las maquinarias es compleja y requiere de especialización.   
 En el contexto nacional, Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019), 
mencionaron en su artículo de la Revista Cuidarte que la rotación de personal, 
también recibe el nombre de movilidad de personal, ya que es la fluctuación de 
los colaboradores en la institución, es decir, la cantidad de trabajadores que 
ingresan y salen de la organización; existen dos tipos de rotación interna y 
externa la primera se da dentro de la misma organización y la segunda es cuando 
el personal es despedido o renuncia a la empresa (p. 2) Además de ello en la 
revista Economía por Tello (2016), señaló en su artículo que la productividad en 
los centros laborales es  la suma de diferentes elementos, por ello se puede 
precisar que los componentes que determinan la productividad son el recurso 
físico y humano, el talento de los jefes, las buenas prácticas empresariales, y el 
uso de la tecnología de la información, ya que la buena gestión de todo ello tiene 
como resultado una buena productividad a lo que conlleva a que la empresa 
tenga un buen número de productos terminados y no tenga retrasos en la entrega 
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de sus pedidos. (p.105) Del mismo modo, en el artículo de Gómez y Bottini (2017) 
mencionaron que la productividad de las empresas están enfocados en la entrada 
de insumos y salida de los productos terminados, está proyectado para trabajar 
bajo un plan estratégico y de esta manera liderar el mercado dentro del segmento 
empresarial que trabajan. (p.331) 
 El Ministerio de Trabajo informó en el año 2016, que la movilidad de los 
trabajadores que pertenecen al sector de industria manufacturera (confección de 
prendas de vestir) es de 27,9% esta información se obtuvo de un estudio en Lima 
Metropolitana. De la misma manera Salazar (2016) identificó problemas de 
rotación de personal en el Retail “Piero” compañía que confecciona y comercializa 
ropa para damas y caballeros en el cual la migración de sus empleados se da por 
factores internos de la organización, tales como: remuneración, bajas comisiones 
de ventas, jornadas de trabajo, condiciones laborales, reconocimiento y por falta 
de crecimiento laboral, debido a ello aproximadamente el 17% de sus 
trabajadores renuncian, motivo por el cual la empresa disminuye sus niveles de 
producción.  
 En el contexto local, la empresa DGISS Moda Femenina brinda servicio de 
fabricación y comercialización de prendas de vestir para damas, en el cual, se 
identificó que existe un gran número de ingresos y salidas que registran en las 
planillas de los trabajadores. La salida externa de los trabajadores de DGISS 
Moda Femenina es de 29% anualmente, ya que de los 35 trabajadores que hay 
en la empresa en promedio 10 son cambiados durante el año laboral tal como se 
evidenció durante el año 2018 (anexo 5 y 6), estas renuncias se originan debido a 
que la mayoría de los trabajadores se encuentran insatisfechos por la falta de 
incentivos y la diferencia de sueldos que existe en comparación con los talleres de 
Gamarra, así como también,  por las condiciones de trabajo como el pequeño 
espacio de la fábrica, la demora en la reposición de las materiales o la falta de 
mantenimiento de las maquinarias (anexo 7), lo que genera, que los trabajadores 
renuncien a la empresa ya que su pago es al destajo y al no tener los recursos a 
tiempo o en buen estado les perjudica en sus niveles de su producción; asimismo, 
el área donde se ha evidenciado mayor rotación es el de producción lo que ha 
generado una inestabilidad en la fabricación de las prendas de vestir, ya que el 
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nivel de stock de los inventarios de productos terminados ha disminuido, y ello se 
puede verificar en las comparaciones de las unidades producidas en el 2017 con 
respecto al 2018 (anexo 8), lo que ha causado que las ventas decrezcan.  
 Esta investigación se basó en los trabajos previos en el ámbito 
internacional, ya que sirven de aporte para sustentar y entender el desarrollo de 
esta investigación como es el caso de Veloz (2015) en su tesis titulada “La 
rotación de personal y la productividad de los colaboradores de automotores 
Cumandá de la ciudad de Ambato”. El autor tuvo como objetivo estudiar la 
existencia de relación entre sus variables de estudio. Para la sustentación teórica 
se basó en el autor Castillo en donde indicó que la rotación de personal se 
evidencia en aquellos trabajadores que se van y son remplazados en la empresa, 
está movilidad de personal se evalúa en períodos de meses o anualmente. Y en 
el autor Alles que mencionó que la productividad es cumplir los objetivos con un 
alto desempeño en el tiempo y con la calidad adecuada, para que de esta manera 
la empresa pueda ser líder en el mercado. Para su metodología aplicó el diseño 
de estudio exploratorio, nivel descriptivo-correlacional y enfoque cualitativo y 
cuantitativo. Para la obtención de datos de fuentes primarias empleó el 
instrumento del cuestionario. Los 60 trabajadores de automotores Cumandá 
conformaron la población de estudio. El tesista tuvo como conclusión que acepta 
la hipótesis alternativa, por lo tanto, la rotación del personal si tiene incidencia de 
reducir los niveles de productividad laboral en los colaboradores de Automotores 
Cumandá, y ello se fundamenta en los resultados de su prueba estadística,  ya 
que tomó un grados de libertad y un nivel de 0,05, obtuvo una tabla de chi 
cuadrado de 3,84, en el cual logró como resultado un valor de 17,88. Y afirmó que 
la empresa se debe centrar en el trabajo en equipo, de tal manera, que todos los 
colaboradores se apoyen y la productividad se incremente. Esta tesis fue de gran 
aporte, ya que sus bases teóricas ayudó como fuente de información para 
fundamentar este estudio; asimismo con sus resultados estadísticos se identificó 
que la rotación si afecta a la productividad, lo cual fue un precedente que permitió 
analizar los resultados de la investigación.  
 También se halló la investigación de Alvarado y Toala (2018) en su tesis 
titulada “Análisis de la rotación de personal que afectan a las pymes comerciales 
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en su productividad laboral”. Los tesistas tuvieron como objetivo analizar cómo la 
rotación de personal afecta a las organizaciones pequeñas en su productividad 
laboral. Para su estudio de la variable rotación de personal se basaron en el autor 
Gary Dessler en el cual indicó que es la cantidad de trabajadores que salen de 
una institución y son remplazados por nuevos integrantes, y para la variable 
productividad en el autor Taylor en el cual señaló que es el grado de desempeño 
de los trabajadores en función a las actividades que realizan. Con respecto a la 
metodología desarrollaron el diseño no exploratorio de tipo descriptivo-
correlacional y enfoque cuantitativo, así como también su instrumento de 
medición fue el cuestionario. La población que se estudió era infinita, por lo que 
se realizó el muestreo para obtener la muestra probabilística de 361 empresas y 
se encuestó a los directores o encargados del área de Recursos Humanos. Los 
tesistas tuvieron como conclusión que la rotación de personal se genera cuando 
las empresas no desarrollan un plan de incentivos, también cuando no 
contribuyen en el crecimiento laboral de sus colaboradores y no existe una buena 
comunicación interna en la organización. Esta tesis aportó como referente para 
estudiar cuáles son los principales factores que pueden influir en la salida de un 
trabajador, en el cual a partir de esta investigación se logró plantear soluciones 
que ayuden a reducir la salida externa de los trabajadores, asimismo se identificó 
que la rotación externa de los colaboradores tiene como efecto que los niveles de 
productividad decrezcan y que los ingresos económicos se vean afectados. 
 En el ámbito nacional también se identificaron investigaciones relacionadas 
con las variables rotación de personal y productividad laboral, ya que con ello se 
va a profundizar el estudio de esta investigación. Vera (2017) en su tesis titulada 
“Rotación de Personal y su influencia en la Productividad de los Trabajadores de 
la Organización Servicios Cobranzas e Inversiones S.A.C. sucursal Chiclayo 
2017”. La investigadora se trazó como objetivo general determinar la influencia de 
la rotación de personal en la productividad de los trabajadores en su empresa de 
estudio. Para la sustentación de sus variables se apoyó en el autor Chiavenato en 
el cual mencionó que la rotación de recursos humanos es la entrada y salida del 
trabajador en un determinado período de tiempo; asimismo, la rotación trae como 
consecuencia que la organización se vea afectada, y para la variable 
productividad se fundamentó en el autor Rodríguez en donde se refirió que la 
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productividad es cuando se utiliza el menor tiempo posible y se cumple con la 
calidad exigida para el desempeño de las funciones, y de esta manera se logre 
con los objetivos. En cuanto a su metodología fue diseño no exploratorio, tipo 
descriptivo – correlacional, enfoque cuantitativo. Su población fue censal, ya que 
estuvo conformada por los 58 colaboradores de la empresa. El investigador 
concluyó que el coeficiente de Spearman fue 0.862 y un sig. Bilateral=0.000 lo 
que significa que las variables de estudio tienen un alto grado de correlación, 
además de ello, determinó que la rotación de personal se genera por la falta de 
crecimiento laboral y por el tema monetario en la empresa. Esta tesis permitió 
enfocar la investigación, ya que con el diseño metodológico utilizado se pudo 
comprobar que las variables rotación y productividad laboral tienen un alto grado 
de correlación, lo cual ayudó para seguir desarrollando el mismo diseño de 
investigación, porque en este estudio también se tuvo como objetivo obtener el 
grado de correlación entre la rotación de personal y la productividad, además de 
ello permite identificar que los motivos principales de que un trabajador renuncie 
son la falta de crecimiento en la empresa y el aspecto monetario.  
 Pilco y Quispe (2017) en su tesis titulada “Influencia de la rotación del 
personal en la productividad de la organización Full Jeans, Cusco 2017”. El tesista 
tuvo como objetivo conocer la influencia de la rotación del personal sobre la 
productividad en la organización Full Jeans, en la ciudad del Cusco. Para la 
sustentación de las bases teóricas se basó en el autor Ponce en el cual indicó que 
las causas de rotación se dan por diversos factores, pero hay casos que es por 
decisión del trabajador tales como búsqueda de un mejor pago, un mal clima 
laboral, la falta de oportunidad de un ascenso de puesto o trato inadecuado, lo 
cual conlleva la salida del trabajador de la empresa; y para su variable 
productividad se basó en el autor Samaniego en el cual mencionó que la 
productividad es la combinación optima de los factores que intervienen en los 
resultados obtenidos, de tal manera que mejore la rentabilidad de la empresa. 
Para la metodología realizó el diseño no experimental, nivel descriptivo y 
correlacional. Para su estudio utilizó una muestra de 25 personas que trabajan en 
la empresa, asimismo para su análisis estadístico desarrollo el instrumento del 
cuestionario. Los autores concluyeron que existe influencia significativa entre la 
rotación de personal y la productividad ya que se obtuvo en la prueba Rho de 
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Spearman 0,779 sig. Bilateral= 0,000. Asimismo determinaron que la rotación se 
debe a factores internos tales como, las condiciones laborales, la remuneración y 
los beneficios sociales, además de ello, factores externos como la oferta laboral. 
Esta tesis aportó de manera significativa durante el desarrollo de esta 
investigación, ya que tuvo una población similar y el mismo objetivo de estudio, lo 
que permitió enfocar la investigación en cuanto a la metodología de estudio, así 
como también permitió identificar cuáles son las causas principales que conllevan 
a la salida del trabajador. 
 Acuña (2017) en su tesis titulada “La rotación del personal y su relación en 
el desempeño laboral de los trabajadores de la organización Roky´s en el distrito 
de Los Olivos, año 2017”. El autor se planteó como objetivo general determinar la 
relación de la rotación con el desempeño laboral de los trabajadores. Para el 
desarrollo de su sustentación  teórica de la variable rotación de personal tuvo 
como autor base a Paredes en donde indicó que la rotación es el cambio 
constante de las personas en la organización, es decir, las salidas e ingresos de 
los trabajadores, y si el número de salidas es alto esto puede ser perjudicial para 
la empresa; asimismo, para la variable desempeño laboral se fundamentó en el 
teórico Chiavenato en el cual mencionó al desempeño como el comportamiento 
del trabajador para cumplir con sus actividades. El autor optó para su metodología 
el nivel hipotético-deductivo, descriptivo correlacional, diseño no experimental, 
enfoque cuantitativo, tuvo como población de estudio a 24 trabajadores de la 
empresa Roky´s, asimismo formuló la técnica de la encuesta y su instrumento de 
medición fue el cuestionario de 24 interrogatorios. La investigación tuvo como 
conclusión que la correlación Rho de Spearman es 0.594 para las dos variables; 
asimismo, se tiene una significancia de 0.002 que es menor 0.05 lo que implica 
que existe una relación positiva considerable entre la primera y segunda variable 
de la organización Roky´s Olivos, período 2017. Esta investigación tuvo como 
aporte el apoyo en el marco teórico con respecto a la rotación de personal, 
asimismo al tener el mismo método de investigación y la existencia de relación 
entre sus variables, indicó que la rotación si influye en el desempeño laboral, 
debido a ello ayudó a tener un resultado aproximado a lo que fueron los 
resultados de esta investigación.  
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 Rivera (2016) en su tesis titulada “Rotación de personal y productividad de 
los trabajadores del área de mensajería de la organización Afe Transportation 
S.A.C, Surquillo, 2016”. El autor se trazó como objetivo general determinar la 
relación que existe entre la rotación de personal y la productividad de los 
colaboradores de la organización en estudio. Para la sustentación teórica de su 
investigación se basó en el autor Chiavenato en donde indicó que la rotación es la 
movilidad del personal, en el cual existen situaciones que pueden ser buenas, ya 
que si el personal cambia de puesto puede adquirir nuevos conocimientos y 
mejorar sus funciones, pero si sale de la organización pueda ser perjudicial. Para 
la variable productividad se fundamentó en el autor Gutiérrez que indicó que la 
productividad es la capacidad de eficiencia que se tiene para cumplir con los 
objetivos, asimismo tiene que ir relacionado con la calidad y la competitividad. 
Para su metodología el tesista utilizó el diseño no exploratorio de corte 
transversal, nivel descriptivo-correlacional, y de enfoque cuantitativo. Su población 
de estudio estuvo conformada por 42 colaboradores de la organización Afe 
Transportation S.A.C, Surquillo, a quienes para su estudió se les aplicó el 
cuestionario. El autor tuvo como conclusión que mediante la prueba Rho 
Spearman en la contratación de hipótesis entre las variables se logró una 
correlación moderada de 0.640 y un Sig bilateral de 0.000, por ello demostró que 
a menor rotación se obtendrá una mejor productividad. Esta tesis fue de mucha 
importancia para la investigación, ya que tuvo como aporte el apoyo en el marco 
teórico de la productividad laboral, de igual modo al utilizar el Rho de Sperarman 
para medir la correlación, se obtuvo que la variable rotación y productividad tienen 
una correlación moderada, entonces estos resultados permitieron comparar el 
grado de correlación con la investigación que se desarrolló.  
 Dentro del contexto de las teorías relacionadas, se tiene a la Variable 1: 
rotación de personal, se refiere a la movilidad del personal en el cual existen dos 
tipos: la rotación externa que es cuando el trabajador se va de la empresa ya sea 
por su voluntad propia o por despido, en cambio la rotación interna es cuando en 
la misma organización los colaboradores cambian de puesto, generalmente el 
índice de rotación se mide de acuerdo al número de trabajadores que dejan su 
puesto y esto se cubre con el ingreso de un nuevo personal. Para fundamentar la 
sustentación teórica con respecto a esta variable se citó al autor principal Reyes 
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(2016), en donde describió que la rotación de personal de una institución es el 
índice de colaboradores que ingresan y salen en una organización, pero esta 
movilidad se mide cuando un trabajador nuevo ingresa para remplazar a uno que 
ha dejado su puesto laboral, asimismo existen múltiples causas para que el 
colaborador deje la empresa tales como el factor económico o personal. (p.163) El 
autor consideró las siguientes dimensiones: (a) Compensación, (b) 
Autorrealización y (c) Condiciones laborales, por consiguiente se realizará una 
definición de cada una de ellas de acuerdo a lo planteado por el teórico y se 
señalaran a sus indicadores. Para la primera dimensión compensación, mencionó, 
que está relacionada como una retribución para el trabajador por su esfuerzo 
brindado a la empresa, tales como la remuneración y  los incentivos que tiene 
como objetivo motivar al colaborador para que siga cumpliendo eficientemente 
sus laborales. (p.171) Asimismo, de acuerdo a la dimensión y a la realidad 
problemática de la investigación se desarrollaron los siguientes indicadores: 
Primer indicador Sueldo: Es la contraprestación que le entrega el empleador al 
trabajador en recompensa por el esfuerzo que realiza cuando está bajo sus 
órdenes. Segundo indicador Comisiones: Es un complemento del sueldo de los 
trabajadores, este pago se realiza cuando el subordinado cumple con ciertos 
criterios interpuesto por su empleador. Tercer indicador Motivación: En el aspecto 
laboral son acciones que realizan los empleadores para que sus trabajadores 
orienten su conducta laboral productivamente. Cuarto indicador Incentivos: Es un 
estímulo que se le brinda a los trabajadores para que obtengan mejores 
resultados.  Quinto indicador Beneficios sociales: Son los derechos sociales que 
el empleador le brinda a sus trabajadores. 
 Por otro lado, para la segunda dimensión autorrealización, señaló, está 
enfocada en brindarle al trabajador la ayuda necesaria para que pueda crecer 
profesionalmente y personalmente, asimismo con este desarrollo se busca que el 
colaborador puede ascender a puestos de acuerdo a sus capacidades. (p.182) 
Además de ello para analizar la dimensión se desarrolló los siguientes 
indicadores: Primer indicador Capacitación: Contribuyen a que los trabajadores 
desarrollen y adquieran nuevos conocimientos con respecto a su formación 
laboral. Segundo indicador Oportunidades de progreso: Es la posibilidad que 
brindan las empresas para que el trabajador pueda seguir desarrollándose 
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profesionalmente o laboralmente, ya sea a través de apoyo en su formación o 
escalando de puesto. Tercer indicador Grado de desempeño: Es la manera en 
como los trabajadores se desenvuelven en el campo laboral. Cuarto indicador 
Reconocimiento por los logros: Es cuando el jefe realiza alguna acción 
sobresaliente a los trabajadores por un buen desempeño. Quinto indicador 
Objetivos personales: Es a donde las personas pretenden llegar y por ende 
direccionan su esfuerzo hasta que lo logren.  
 Para la tercera dimensión condiciones de trabajo, indicó, se basan en 
brindarle la seguridad y calidad ocupacional que el trabador requiere de acuerdo a 
sus funciones; asimismo, en brindarle las herramientas necesarias y adecuar el 
ambiente de trabajo para que el trabajador se encuentre satisfecho en la 
empresa. (p.182) Por otro lado, para medir la dimensión condiciones de trabajo 
fue necesario plantear los siguientes indicadores: Primer indicador Seguridad 
ocupacional: Es el conjunto de actividades que promueven el bienestar físico y 
mental de los trabajadores en sus centros laborales. Segundo indicador Calidad 
de vida laboral: Es el bienestar que se le otorga a los trabajadores con respecto a 
su entorno de trabajo. Tercer indicador Jornada laboral: Es el tiempo en que el 
trabajador realiza sus funciones. Cuarto indicador Clima laboral: Es el entorno 
físico y humano en donde el trabajador se desenvuelve laboralmente. Quinto 
indicador Espacio de trabajo: Es el área o el espacio donde los trabajadores 
desempeñan sus actividades laborales. 
 También fue necesario citar a otros autores con referencia al tema de 
estudio, debido a que ello permitió ampliar los conocimientos con respecto a las 
teorías de la investigación. Tal como lo señalaron para la primera variable Snell, 
Bohlander y Morris (2017) en donde se refirieron que la rotación de trabajadores 
es la cantidad de personas que se van de las empresas, y esto puede ser 
generado por renuncias o despidos de los trabajadores. También es necesario 
indicar que los autores consideraron las siguientes dimensiones: Primera 
dimensión tipos de liderazgo: Son los diferentes estilos de habilidades y destrezas 
que posee el jefe de un equipo de trabajo para direccionar al personal a su cargo. 
Segunda dimensión satisfacción laboral: Es la apreciación positiva que perciben 
los colaboradores con relación al ambiente laboral que se da en la organización. 
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Tercera dimensión motivación: Son las acciones que realiza la empresa para 
incentivar el buen desempeño de los trabajadores en sus actividades de trabajo.  
 Otro autor que contribuyó para la teoría fue Castillo (2010), el cual describió 
que la rotación de personal de una institución es el índice de colaboradores que 
egresan e ingresan durante un transcurso de tiempo, los datos de rotación se 
reflejan en proyecciones de la demanda de fuerza laboral. Es necesario precisar 
que el autor considero las siguientes dimensiones: Primera dimensión motivación: 
“Es crear un entorno donde se valora el desempeño de los trabajadores con la 
finalidad de incrementar su compromiso hacia la institución. Segunda dimensión 
remuneración: Es el pago que se realiza al trabajador, por las acciones que 
realiza como esfuerzo de su trabajo. Tercera dimensión bienestar laboral: Son las 
condiciones positivas que se le brinda al trabajador para que incremente sus 
niveles de productividad. Sin embargo, en el estudio realizado a los trabajadores 
de las maquilas rurales de Guatemala señalado en el artículo científico de la 
revista Trace (Travaux et Recherches dans les Amériques du Centre) por Goldín. 
(2016) Mencionó que la movilidad de personal es cuando el trabajador decide 
dejar de laborar en la institución, debido a que esta decisión está relacionado con 
el aburrimiento, fatiga y cansancio del trabajador, asimismo en su investigación 
también identifico que otra causa es el poco dinero que ganan y la mayor parte de 
ello de gastan en movilidad y comida, lo que genera que el dinero no le alcance 
para sus gastos personales. (p. 57) 
 Para complementar la información relacionado a la rotación, Hochdorffer, 
Hedler y Lanza (2018), mencionaron en el artículo de la revista Journal of 
Manufacturing Systems, que la rotación es el número de trabajadores que 
egresan de una organización, y para suplantar los puestos ausentes contratan a 
nuevos trabajadores, entonces está movilidad es la que se calcula para medir el 
índice de rotación en una empresa. (p. 105)  
 Para Gómez, Hernández y Méndez. (2014) en su artículo de la revista 
Ciencia & trabajo manifestó que en las empresas se encuentran en un contexto 
dinámico; asimismo, ha evolucionado la relación empresa trabajador, lo cual es 
necesario tener a los trabajadores motivados tanto física como psicológica, por 
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ello las compensaciones económicas es un factor de motivación importante en las 
empresas, pero a ello se le debe agregar el interés del empleador en la salud de 
sus trabajadores, debido que durante las horas laborales los trabajadores se 
encuentran expuesto a sufrir accidentes o enfermedades los cuales se relacionan 
con el estrés, el ausentismo, o problemas entre el empleador y colaborador, lo 
que originaría la salida del trabajador de la organización. (p. 9) Además de ello 
según Según Matino (2018) en la revista Business and Economics Journal indicó 
que las compensaciones son el resultado de una relación laboral, ya que es lo 
que perciben los empleados a cambio de su trabajo, lo cual ello puede ser en 
efectivo o en recompensas no monetarias. Cuando los encargados administran 
las compensaciones de manera correcta, se tendrá como resultado que los 
trabajadores se sentirán satisfechos y motivados lo cual ayudará a contribuir al 
logro de las metas de la empresa. (p. 1)  
 Marín y Plasencia (2017) señalaron en su artículo de la revista Horizonte 
Médico, que la motivación tienen como resultado la satisfacción laboral, ya que si 
los directivos emplean buenas estrategias con sus trabajadores estimulan 
positivamente en el comportamiento de los trabajadores en dirección de los 
objetivos, los cuales estos factores pueden estar orientados a la autorrealización, 
tales como el reconocimiento y desarrollo del profesional, oportunidad de 
crecimiento y responsabilidad, con ello se generaría que el trabajador este 
comprometido con la organización. (p. 43) Sin embargo en el artículo de 
Maksimenko y Serdiuk (2016) que redactaron para Social Welfare: 
Interdisciplinary Approach, mencionaron que la autorrealización es un fenómeno 
auto determinado por un complejo de indicadores personales interconectados 
como la motivación interna causada por la creatividad personal, auto-orientación y 
el autodesarrollo, por ello las personas deciden su centro laborales de acuerdo a 
sus objetivos, ya que muchos de ellos lo ven como un espacio donde puedan 
desarrollarse profesionalmente. (p.99) 
 Por otro lado en la revista científica Journal of Industrial Engineering and 
Management, los autores Kuranchie y Amponsah (2016) indicaron en su artículo 
que las condiciones laborales se refieren a la seguridad y salud de los 
trabajadores en sus puestos de trabajo, por eso los empleadores deben 
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preocuparse en brindar calidad de vida laboral, de tal manera que minimicen los 
riesgos que puedan ocasionar accidentes en los trabajadores, ya que si no se 
tiene los cuidados y precauciones necesarias podrían afectarlo  y ello podría 
verse reflejado en la productividad. (p. 258) Sin embargo para Heller y Stepherson 
(2013). En su artículo de la revista Contemporary Economic Policy, indicaron que 
las condiciones laborales es cuando las organizaciones deben mantener normas 
que aseguran el cuidado del trabajador, asimismo se debe garantizar que las 
herramientas, equipos y ambiente se encuentren en buen estado para que el 
trabajador realice de manera segura sus actividades. (p. 57)  
 Por otro lado para la Variable 2: productividad laboral, se refiere al grado de 
desempeño que tienen los trabajadores para cumplir con sus funciones, 
asimismo, para evaluar la productividad se tiene que medir el tiempo y los 
recursos que se utilizan con el fin de verificar la eficiencia y el nivel de 
productividad de la empresa, cuando una empresa es productiva reduce el riesgo 
de desabastecimiento, ya que tendrá el stock necesario de los productos, para 
cumplir con los pedidos a tiempo. Para fundamentar la sustentación teórica con 
respecto a esta variable se consideró como autor principal a Reig (2015), quien 
indicó que la productividad es el resultado de un sistema de trabajo, ya que los 
trabajadores tienen que hacer uso de recursos para obtener un producto o 
servicio, en el cual el resultado tiene que ser de calidad, así como también 
durante el proceso se busca minimizar el tiempo con el fin de asegurar la 
eficiencia en la productividad. (p. 52) Asimismo el autor consideró las siguientes 
dimensiones: (a) Sistema de trabajo, (b) Desarrollo del talento y (c) Liderazgo, por 
ello se realizará una definición de cada una de ellas de acuerdo a lo descrito por 
el teórico y se señalaran a sus indicadores.  
 Para la primera dimensión sistema de trabajo, señaló, se busca que el 
personal se sea competente en su trabajo, así como también, la empresa motiva 
a incrementar su capacidad brindando los métodos y técnicas adecuadas para 
que el colaborador sea eficiente y se comprometa con la organización. (p. 53) De 
acuerdo a la dimensión sistema de trabajo y al objetivo de la investigación se 
desarrollaron los siguientes indicadores: Primer indicador Entrenamiento: Es el 
proceso de preparación al trabajador de acuerdo al desempeño de sus funciones, 
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en el cual se busca mejorar sus habilidades. Segundo indicador 
Retroalimentación: Es volver a reforzar los conocimientos que tienen los 
trabajadores para ir mejorando su desempeño en el trabajo. Tercer indicador 
Producción: Son las actividades que están destinadas a la elaboración o 
fabricación de un producto o servicio. Cuarto indicador Equipo de trabajo 
integrado: Es el conjunto de trabajadores que están cohesionados y 
comprometidos con en el trabajo, todos se encaminan hacia un mismo objetivo. 
Quinto indicador Materiales y equipos: son los elementos que los trabajadores 
utilizan para llevar a cabo sus actividades laborales.  
 Por consiguiente para la segunda dimensión desarrollo del talento, 
mencionó, que las buenas organizaciones cuidan y fortalecen las habilidades de 
su talento humano, ya que saben que un buen resultado del colaborador será el 
reflejo de cumplir con los objetivos planificados de la empresa. (p. 184) Para la 
segunda dimensión desarrollo del talento se procedió a describir los siguientes 
indicadores: Primer indicador Conocimiento: Son las acciones e información 
adquirida a través de sus experiencias o enseñanzas obtenidas durante un 
proceso. Segundo indicador Eficiencia: Es el nivel de capacidad que tienen los 
colaboradores de cumplir de manera apropiada sus actividades en la empresa en 
el cual hacen uso óptimo de los materiales y del tiempo. Tercer indicador 
Mejoramiento de funciones: Es el grado en que el trabajador va incrementado su 
especialización en las actividades que realiza. Cuarto indicador Supervisión: Es la 
inspección que realiza el empleador al subordinado, con el fin de verificar sus 
actividades para realizar las correcciones necesarias en el momento adecuado. 
Quinto indicador Cumplimiento de objetivos: Es cuando el trabajador logra cumplir 
con lo que se ha propuesto la empresa.  
 Para la tercera dimensión liderazgo, indicó, para que un trabajador sea 
productivo es necesario la dirección del liderazgo, ya que esta persona tiene las 
características necesarias para que guie y oriente a sus trabajadores. (p. 105) 
Asimismo para estudiar a la dimensión liderazgo se formuló los siguientes 
indicadores: Primer indicador Comunicación: Es el proceso de información en la 
organización, en el cual se utilizan los recursos necesarios para que los 
receptores se informen o atiendan los mensajes a tiempo. Segundo indicador 
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Dirección: Es a donde el jefe o empleador orienta a los trabajadores, ya que es el 
camino a seguir para llegar a donde se pretende lograr en la organización. Tercer 
indicador Relación/Interacción: Es la manera en que los trabajadores y los jefes 
socializan en la organización. Cuarto indicador Interés por el personal: Es la 
preocupación que demuestra el empleador por sus trabajadores. Quinto indicador 
Habilidades complementarias: Es la actitud que tiene el jefe en cuanto a las 
relaciones interpersonales con los trabajadores, así como también el interés que 
demuestra por mantener un ambiente de convivencia laboral agradable.  
 Además de ello para implementar las bases teóricas de apoyo acerca de 
productividad laboral se citó a Vizcarra (2014) en el cual describió que la 
productividad es la combinación de los recursos utilizados, para obtener un 
producto o servicio que se pueda ofrecer al cliente, esta combinación implica el 
manejo eficiente de ello. A parte de ello el autor considero las siguientes 
dimensiones: Primera dimensión capacitaciones: Son las preparaciones que 
contribuyen al desarrollo de conocimiento de los colaboradores para que puedan 
tener un eficiente desempeño. Segunda dimensión desarrollar nuevas 
habilidades: Es mejorar o fomentar nuevas técnicas y destrezas de los 
trabajadores para que se formen competitivamente. Tercera dimensión 
satisfacción laboral: Es la apreciación que percibe el trabajador con respecto a las 
condiciones que se desarrolla en su trabajo.  
 Por otro lado, Ramírez (2015) indicó que la productividad es la esencia de 
las áreas que compone una empresa, debido a que se enfoca en transformar la 
materia prima al producto final con el fin de que llegue al cliente. Por ende, si 
existe una buena productividad la empresa marchara bien. Además de lo 
señalado por el autor también considero las siguientes dimensiones: Primera 
dimensión forzar ritmo de trabajo: Es crear un clima laboral bajo presión, ya que 
se tiene al trabajador sometido a ciertos parámetros para que realicen su trabajo. 
Segunda dimensión: Accidentes laborales: Son situaciones desfavorables que 
pueden ocasionar lesiones, invalidez o muerte al trabajador cuando ejecuta 
alguna actividad laboral. Tercera dimensión descontento: Es la insatisfacción que 
percibe el trabajador con respecto al ambiente de su trabajo.  
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 Sin embargo, se han extraído algunas investigaciones de apoyo para 
fundamentar el tema de productividad laboral como es el caso de Motta et al. 
(2018), en el cual en su artículo de la revista Ciencia Rural afirmó, que para la 
existencia de una buena productividad es necesario que los trabajadores sean 
eficientes con los recursos, además de ello que se deben usar maquinarias 
especiales, según sea el trabajo a realizar; asimismo, la productividad es 
imprescindible para el crecimiento de la organización. (p. 1) De la misma manera, 
para Von, Haftor y Pashkevich (2019), indicaron en el artículo de la revista Journal 
of Business Research, la productividad laboral está relacionada a la entrada y 
salida de insumos y productos, el cual empieza a ser evaluado de acuerdo a la 
cantidad de elementos  que produce el trabajador  y que es medido a través del 
tiempo, a esta evaluación también se integra la calidad del trabajo que se realiza. 
(p. 592) En cambio para Kuroda y Yamamoto (2018) mencionaron en su artículo 
de la revista Japan and the World Economy, que la productividad de los 
trabajadores de una organización es más alta si hay una buena comunicación 
entre el jefe y sus colaboradores. (p. 117) En el artículo de Sánchez, Ceballos y 
Sánchez (2014) redactado en la revista Ciencia e Ingeniería Neogranadina, 
mencionaron que el sistema de trabajo en una fábrica de confección textil tiene 
como objetivo reducir en lo mínimo el retardo y el uso óptimo de los materiales, ya 
que durante el proceso productivo se busca la eficiencia de materiales y métodos, 
asimismo reducir los cuellos de botella con el fin de mejorar la productividad en 
las industrias manufactureras. (p. 139) Además de ello, según Alter (2017) en la 
revista Organizational Design and Enterprise Engineering indicó que el sistema de 
trabajo son aspectos operacionales de una actividad de trabajo, ya que, son 
procedimientos que se deben realizar para lograr las metas en la empresa. (p. 15)    
 En la revista Suma de Negocios por Pardo y Díaz (2014), redactaron en su 
artículo, que para tener un clima organizacional agradable es necesario cambiar 
la cultura, reducir los procedimientos, pero sobre todo activar la participación 
efectiva de los colaboradores de la organización, es por ello que es necesario 
potencializar al capital humano, a través de las capacitaciones, mejorar las 
dinámicas internas con el grupo de trabajo  y el desarrollo de sus competencias, 
que son factores claves para la transformación organizacional. (p .39) Asimismo 
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según la revista International Journal of Information, Business and Management 
por Sweis, et al. (2019). Describieron en su artículo, es imprescindible que los 
trabajadores que recién ingresen a la empresa reciban el entrenamiento 
respectivo, para que de esta manera aprendan como desenvolverse en su puesto 
laboral y puedan cumplir de manera correcta su trabajo, asimismo al finalizar el 
período de entrenamiento se debe evaluar al trabajador con la finalidad de 
identificar cuáles son los aspectos débiles que se deben reforzar. (p. 181) 
Además de ello en la revista Industrial and Commercial Training, según el artículo 
de Dalal y Akdere (2018) manifestaron que el desarrollo del talento humano 
consiste en que la empresa brinde periódicamente capacitaciones de tal manera 
que los colaboradores estén actualizados y puedan tener un mejor desempeño, 
asimismo deben contribuir en el desarrollo de sus habilidades, porque ello 
aportará en reforzar el potencial del trabajador, y así sean más eficientes. (p. 352) 
 Por otro lado en el artículo de Serrano y Portalanza (2014), publicado en la 
revista Suma de Negocios indicaron, que el líder logra que las empresas cumplan 
con los objetivos esperados mediante la creación de oportunidades que 
contribuye a mejorar las funciones de los colaboradores, asimismo es el que 
influye interviniendo en la actuación de sus seguidores, a través de la motivación 
que permite desarrollar el desempeño de los trabajadores en búsqueda de la 
excelencia empresarial. Una buena dirección de liderazgo es cuando se logra el 
equilibrio entre el logro de objetivos y el confort de los empleados. (p. 123) Del 
mismo modo según la revista Journal of Resources Development and 
Management por Zakeer, Allah y Khan (2016) manifestaron en su artículo que los 
líderes en las empresas de aprendizaje aclaran y nutren la visión, por lo cual 
buscan la alineación de los demás miembros. El liderazgo transaccional se refiere 
a un intercambio de recompensas estas son de tipo contingente, ya que se le 
brinda al obtener los objetivos ya establecidos; estas recompensas podrían ser de 
carácter monetario, un aumento en el salario, bonificaciones o un reconocimiento 
personal incluso un distintivo por el mérito a su desempeño laboral. El líder 
monitorea continuamente el desempeño e intenta intervenir eficientemente. (p. 3)  
 De acuerdo a los acontecimientos que originaron esta investigación se 
planteó la problemática general: ¿Qué relación existe entre la rotación de 
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personal y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San 
Juan de Lurigancho-2019? Y se tuvo como problemas específicos: En el primer 
problema específico ¿Qué relación existe entre la compensación y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019? En el segundo problema específico ¿Qué relación existe entre 
la autorrealización y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de Lurigancho-2019? El tercer problema específico ¿Qué 
relación existe entre las condiciones laborales y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019? 
 Son cuatro los motivos que conllevaron a realizar esta investigación la 
primera es la justificación práctica, en el cual se optó por estudiar el sector textil, 
ya que es un mercado muy competitivo debido a la gran demanda que existe por 
la fabricación de  prendas de vestir, y también porque en este sector empresarial 
se ha observado que existe excesiva renuncias de los trabajadores, por ello está 
investigación se realizó en base a la rotación de personal y la productividad 
laboral en  la empresa DGISS Moda Femenina San Juan de Lurigancho-2019, 
motivo por el cual se identificó los factores que influyen para que los trabajadores 
renuncien a sus puestos laborales en la empresa. Por ende, está investigación se 
basó en identificar a la rotación de personal y cómo influye en su productividad 
laboral. La segunda es la justificación teórica, se sustentó en los autores 
principales Reyes para la variable rotación de personal y Reig para la variable 
productividad laboral. Por otro lado ayudará a contribuir a los grupos estudiantiles, 
con los resultados importantes, debido a que esta investigación busca profundizar 
el estudio de la rotación de personal en el giro empresarial de fabricación de 
prendas de vestir para damas. Lo cual está investigación ayudará como fuente de 
antecedente, para futuras investigaciones.  
 La tercera, la justificación metodológica fue necesario utilizar fuentes 
primarias como las encuestas, de tal manera que se pueda analizar la rotación de 
personal y la productividad laboral, motivo por el que se generó el instrumento de 
recolección de datos, para estudiar los datos obtenidos con en el propósito de 
organizarlos mediante cuadros estadísticos para estudiar detalladamente las 
variables de investigación y lograr los objetivos de la investigación. Por último la 
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justificación social, ya que la salida de un trabajador ocasiona costos que la 
empresa debe incurrir para contratar a uno nuevo. Es por ello que se buscó 
analizar la rotación de personal, con el fin de que el trabajador continúe 
laborando, y también para que las empresas puedan conocer los elementos que 
influyen en la renuncia de un trabajador, y así los jefes o gerentes de las 
empresas pongan mayor énfasis en estas causas y así evitar que disminuyan los 
niveles de producción, ya que esta investigación tuvo como objetivo identificar 
como afecta la rotación en la productividad.  
 Con esta investigación se buscó confirmar la siguiente hipótesis general: 
Existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. Así como 
también las siguientes hipótesis específicas: En la primera hipótesis específica se 
busca confirmar que existe relación entre la compensación y la productividad 
laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. En 
la segunda hipótesis específica se busca confirmar que existe relación entre la 
autorrealización y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019. Y en la tercera hipótesis específica se busca 
confirmar que existe relación entre las condiciones laborales y la productividad 
laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019.  
 La investigación abordó como objetivo general determinar la relación que 
existe entre la rotación de personal y la productividad laboral en la empresa 
DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. Así como también los 
siguientes objetivos específicos: El primer objetivo específico es identificar la 
relación que existe entre la compensación y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019.  El segundo 
objetivo específico es identificar la relación que existe entre la autorrealización y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. Y el tercer objetivo específico es identificar la relación que 
existe entre las condiciones laborales y la productividad laboral en la empresa 
DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
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II. METODOLOGÍA  
2.1. Tipo y diseño de investigación  
Diseño de investigación: No experimental – Transversal 
El diseño de investigación fue no experimental se enfoca en observar o analizar el 
comportamiento del elemento que se está estudiando, de tal manera de conocer 
el estado actual y no realizar alteraciones al factor analizado, con el fin de conocer 
sus efectos sin realizar cambios en el estudio.   
 En investigación el estudio de corte transversal se trata de realizar un 
análisis observacional, en el cual se basa en realizar la recolección de datos una 
sola vez durante el desarrollo que dure el estudio de la investigación. 
 Hernández, Fernández y Baptista (2014) indicaron: “Que la investigación 
no experimental es cuando no se manipula deliberadamente las variables. 
Por lo tanto, este tipo de investigación es cuando las variables 
independientes no son cambiadas de forma intencional para observar el 
efecto o consecuencia sobre las otras variables” (p.152).  
 Hernández et al. (2014) mencionaron: “El estudio de corte transversal tiene 
como objetivo analizar la incidencia e interrelación de las variables de estudio 
sobre la población o muestra, en un solo período de tiempo durante todo el 
proceso de la investigación” (p.153). 
 Para el desarrollo de esta investigación se utilizó el diseño no experimental, 
ya que no se influyó, ni alteró las variables estudiadas, puesto que solo se 
observaron su comportamiento durante su estudio, así como también fue de corte 
transversal, ya que se realizó la recolección de datos una sola vez durante el 
proceso de la investigación en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019.    
Enfoque: Cuantitativo 
Hernández et al. (2014), explicaron: “Con el enfoque cuantitativo se busca medir 
las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas 
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utilizando métodos estadísticos, y se extrae una serie de conclusiones respecto 
de la o las hipótesis” (p.155). 
 Se utilizó el enfoque cuantitativo, ya que se buscó comprobar las hipótesis 
a través de la recolección de datos que fue medido numéricamente y se analizó 
con el procesador estadístico SPSS para formular las conclusiones. 
El nivel de estudio: Descriptivo- correlacional 
El estudio descriptivo se encarga de solo describir el estado de las variables para 
su estudio, con el fin de conocer su comportamiento o información relevante que 
es utilizada durante la investigación. Por otro lado el estudio correlacional analiza 
la existencia de relación entre variables, así como también mide el grado de 
correlación entre las variables estudiadas. 
   Moreno (2007) mencionó: “El estudio descriptivo tiene como finalidad 
obtener la información acerca de los acontecimientos de los fenómenos 
estudiados. Asimismo este nivel de estudio se enfoca en recolectar toda la 
información posible y necesaria acerca de un fenómeno” (p.128). 
 Gómez (2007) indicó: “El estudio correlacional, tiene un concepto 
explicativo y parcial ya que nos permite identificar si existe una relación entre dos 
conceptos con el previo uso de instrumentos estadísticos” (p. 68). 
 El trabajo de investigación fue descriptivo, ya que se explicaron los sucesos 
y acontecimientos de las variables, con el fin describir su comportamiento en el 
entorno estudiado, así como también correlacional ya que se buscó identificar la 
relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la empresa 
DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
El tipo de estudio: Aplicada 
La investigación aplicada es para que los investigadores den soluciones a sus 
problemas de estudio en base a sustentos teóricos, es decir, aplicar las teorías de 
los autores, como fuente de apoyo en las investigaciones. 
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 Valderrama (2008) mencionó: “Depende de sus descubrimientos en la 
investigación, para dar soluciones a los problemas hallados con aportes teóricos” 
(p. 36). 
 La investigación fue de tipo aplicada, porque en el proceso de la búsqueda 
de soluciones, se basó en teorías que permitieron resolver el problema de la 
investigación.  
2.2. Operacionalización de variables 
Variable 1: Rotación de Personal         
Reyes (2016) describió: la rotación de personal de una institución es la cantidad 
de colaboradores que ingresan y salen en una organización, pero esta movilidad 
se mide cuando un trabajador nuevo ingresa para remplazar a uno que ha dejado 
su puesto laboral, asimismo existen múltiples causas para que el colaborador deje 
la empresa tales como el factor económico o personal. (p.163) 
Variable 2: Productividad Laboral       
Reig (2015) indicó: La productividad es el resultado de un sistema de trabajo, ya 
que se los trabajadores tienen que hacer uso de recursos para obtener un 
producto o servicio, en el cual el resultado tiene que ser de calidad, así como 
también durante el proceso se busca minimizar el tiempo con el fin de que el 
colaborador pueda ser eficiente en su trabajo.   (p. 52) 
Diagrama de diseño correlacional 
 
Dónde: 
M= Muestra donde se ejecuta el estudio 
O1, O2= Observación y medición de las variables  
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Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Casi siempre = 4 
Siempre = 5 
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Tabla 02.  
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2.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
La población representa a la cantidad de elementos que serán estudiados en una 
investigación, ya que de acuerdo a su análisis se obtendrán resultados que 
ayudaran con los objetivos del estudio.  
Gómez (2007) explicó “La población es el número total de objetos de 
estudio, (eventos, organizaciones, comunidades, personas, etc.) que comparten 
algunas características homogéneas, enfocadas en la investigación” (p.109). 
Por ello para la recolección de datos y cumplir con los objetivos del estudio, 
se tomó una población de 30 colaboradores de la institución DGISS Moda 
Femenina, en cual sus respuestas fueron analizadas para llegar a una 
determinada conclusión.  
Censo   
El estudio censal se refiere cuando en una investigación se analiza a todos los 
elementos en total, de tal manera que no se aplique ningún tipo de muestra, ya 
que busca estudiar a todos los elementos interesados para el estudio. 
Navas, Fidalgo, Gabriel, Suárez, Brioso, Gil, Martínez y Sarriá (2010) 
mencionaron:  
Los censos o encuestas censales intentan obtener datos de todos los 
elementos de la población bajo estudio. […]  Los censos también indican 
cuando el número de elementos de la población es relativamente 
pequeño y sus elementos son bien conocidos y fácilmente localizables. 
(p.215) 
 Está investigación fue censal, ya que, para la recolección de datos, se 
estudiaron a todos los individuos que conforman la población de la empresa 




Criterio de inclusión 
La población incluida, fueron todos los colaboradores del área de producción de la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho. 
Criterio de exclusión  
La población excluida, fueron todos los vendedores de las tiendas comerciales de 
la empresa DGISS Moda Femenina del Centro Comercial Gamarra. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica  
La técnica se refiere al método que se utiliza para conseguir los datos o 
información del estudio. Las técnicas de estudio más comunes son: la encuesta, 
la observación y la entrevista, su elección depende al enfoque de la investigación. 
 Grasso (2006) explicó “la encuesta es un procedimiento que ayuda a 
estudiar asuntos que hacen a la subjetividad y de la misma manera obtener 
información de un grupo importante de la población” (p. 13). 
 La técnica que se aplicó en la empresa DGISS Moda Femenina San Juan 
de Lurigancho, es la encuesta al fin de tener un conocimiento relacionado con el 
objetivo del estudio, ya que, de acuerdo a los trabajos previos con esta técnica se 
obtuvo un conocimiento aproximado de los resultados que se pretende alcanzar. 
2.4.2. Instrumento 
Un instrumento registra la información o los datos obtenidos durante una 
investigación. El instrumento que generalmente han utilizado es el cuestionario, 
ya que es el método más sencillo para obtener información. 
García (2004) dijo “Un cuestionario, es un conjunto de preguntas 
razonables, consecutivas y formulada de manera coherente, en el cual tienen que 
ser presentado en un lenguaje simple y entendible para la persona que vaya a 
responder el cuestionario” (p. 29). 
 El instrumento que se desarrolló para la recolección de datos en la 
empresa DGISS Moda Femenina San Juan de Lurigancho, es el cuestionario con 
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30 preguntas por cada variable de estudio y tuvo como respuesta la escala de tipo 
Likert en donde el número 1 representó a nunca, el 2 casi nuca, el 3 a veces, el 4 
casi siempre y el 5 siempre. 
2.4.3. Validez 
La validez asegura que el instrumento de medición sea válido antes que sea 
aplicado a la población, para ello primero los ítems son revisados por expertos en 
la materia de investigación, lo cual de acuerdo a criterios ponderan sus resultados 
en base a su evaluación, asimismo, de acuerdo a los puntajes obtenidos se 
procede a la verificación de validez del V de Aiken en donde se realiza un 
procesamiento estadístico para los puntajes de los expertos y en el cual se realiza 
el último filtro para verificar si el ítem es válido o no. 
Hernández et al. (2014) mencionaron “La validez en términos generales se 
refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende 
medir” (p.200). 
 Según Charter (2003), citado por Merino y Livia (2009), indicaron “El 
intervalo de confianza para la V de Aiken ayuda a comprobar si el resultado 
obtenido del coeficiente de Aiken es superior a V=0.70 que es el mínimo 
aceptable para determinar la validez de los ítems” (p.170). 
 Esta investigación fue validada por dos docentes temáticos de la 
Universidad Cesar Vallejo, en el cual evaluaron el contenido del instrumento de 
medición, ya que verificó la relevancia, pertinencia y claridad de los ítems de 
acuerdo a los indicadores y dimensiones, asimismo para determinar la validez del 






𝑉= V de Aiken 
?̅?= Promedio de calificación de jueces 
𝑘= Rango de calificaciones (Max-Min) 
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𝑙= Calificación más baja posible 
 Con respecto a la validación de juicio de expertos, la evaluación  de los 
ítems de los cuestionarios de rotación de personal y productividad laboral fueron 
procesados mediante el análisis estadístico V de Aiken, para ello primero los 
expertos puntuaron los ítems de acuerdo a los criterios de relevancia, pertinencia 
y claridad en el cual estos resultados fueron procesados mediante el programa 
Excel para determinar su validez y de acuerdo al coeficiente de V de Aiken de 
cada ítem fue mayor a 0.83 lo que confirma que los dos instrumentos de medición 
son válidos. (Anexo 12 y 13) 
2.4.4. Confiabilidad 
La confiabilidad demuestra el grado de confianza que puede tener las respuestas 
de una investigación, generalmente para aplicar está aprueba se usa el Alfa de 
Cronbach, en el cual los investigadores lo aplican en una prueba piloto con la 
finalidad de tener fiabilidad del instrumento antes de aplicar a la población total.  
 Hernández et al. (2014) mencionaron “La confiabilidad de un instrumento 
se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto se 
obtienen los mismos resultados de todos los elementos estudiados” (p.200). 
 La confiabilidad muestra el nivel de concordancia entre las mismas 
respuestas emitidas de un solo instrumento aplicado en diferentes ocasiones.  
Hernández et al.  (2014) determinaron que “el alfa de Cronbach, valida la 
relación entre las preguntas formuladas y las respuestas obtenidas. Si es menor a 
0.7 u 70%, se deben evaluar las preguntas" (p. 201). 
El alfa de Cronbach determina el nivel de confiabilidad de un instrumento 
de acuerdo al grado de relación que existe entre las respuestas con los ítems, en 
el cual, para que el instrumento sea confiable debe ser igual o mayor a 0.7. 
Para estudiar las respuestas que se obtuvieron del cuestionario que se 
aplicó en la empresa DGIIS Moda Femenina, se utilizó el Alfa de Cronbach 
mediante el programa SPSS versión 24 con el fin de asegurar el grado de 
confiablidad del instrumento de medición.  
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Ҡ=  Número  de ítems o preguntas 
𝑆𝑖
2= Varianza del ítem i 
𝑆𝑡
2= Varianza de los valores totales observados 
𝛼= Coeficiente de Alfa de Crombach 
Tabla 03. 
Criterios de confiabilidad 
 




Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2016) 
Tabla 04.  
Fiabilidad del instrumento de la variable rotación de personal 
 







De acuerdo al procesamiento estadístico SPSS se obtuvo el Alfa de Cronbach de 
0,917 del cuestionario de la variable rotación de personal, que se aplicó en la 
empresa DGIIS Moda Femenina San Juan de Lurigancho 2019, se logró obtener 
que la confiabilidad del instrumento fue excelente, por ende, se evidencia que el 
instrumento aplicado en la investigación es altamente confiable. 
Coeficiente Criterio 
Coeficiente alfa > 9  Excelente 
Coeficiente alfa > 8 Bueno 
Coeficiente alfa > 7 Aceptable 
Coeficiente alfa > 6 Cuestionable 




Fiabilidad del instrumento de la variable productividad laboral 
 







De acuerdo al procesamiento estadístico SPSS se obtuvo el Alfa de Cronbach de 
0,928 del cuestionario de la variable productividad laboral que se aplicó en la 
empresa DGIIS Moda Femenina San Juan de Lurigancho 2019, se logró obtener 
que la confiabilidad del instrumento fue excelente, por ende, se evidencia que el 
instrumento aplicado en la investigación es altamente confiable. 
2.5. Procedimiento  
Para aplicar el instrumento de medición en la empresa DGIIS Moda Femenina 
San Juan de Lurigancho primero se tuvo que enviar una carta solicitando el 
permiso para acceder a la institución y realizar el test a los trabajadores, como 
consecuencia el gerente acepto la solicitud y convocó a una reunión a todos los 
colaboradores del área de producción el día 3 de mayo del 2019 en donde, en esa 
fecha se aplicó el cuestionario a los 30 trabajadores. 
2.6. Métodos de análisis de datos  
Define el grado de relación que existe entre las variables y dimensiones, en el 
cual para procesar el análisis de datos se utilizó el programa SPSS versión 24, 
para ello se tomó en cuenta las hipótesis y los objetivos de la investigación, de tal 
manera que al concluir el estudio se desarrollen las conclusiones con respecto a 
los datos obtenidos.   
 Estadística descriptiva 
Estuvo enfocado en las tablas cruzadas para analizar el comportamiento de las 
variables y dimensiones estudiadas de acuerdo a su nivel relacional, así como 




 Estadística inferencial 
Estuvo enfocado en la contrastación de hipótesis para rechazar o aceptar la 
hipótesis alterna de acuerdo al Sig (bilateral); e identificar el nivel de relación que 
existe entre las variables y dimensiones estudiadas en base al resultado del 
estadígrafo de correlación de Rho Spearman.   
2.7. Aspectos éticos  
Para dar conformidad a la investigación se utilizó el programa “Turnitin” para 
evaluar la originalidad del estudio, asimismo se tomó en cuenta los siguientes 
aspectos éticos. 
 Veracidad 
El desarrollo teórico de la investigación es verdadera, ya que se sustentaron en 
fuentes bibliográficas, asimismo cuando se aplicó el instrumento se realizaron las 
pruebas de confiabilidad y validez, con el fin de confirmar que la investigación es 
confiable y verdadera.   
 Originalidad 
Para la sustentación teórica de la investigación se hicieron las respectivas 
referencias de los autores de las citas mencionadas, así como también se aportó 
las ideas de los autores de la investigación. 
 Confidencialidad 
Se asumió con discreción las repuestas emitidas de las personas encuestadas, 
con el fin de evitar situaciones que perjudiquen su puesto laboral. 
 Validez científica  
La parte estadística de la investigación fue analizada con el programa SPSS 
versión 24, así como también el instrumento fue evaluado por expertos temáticos 




3.1. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA 
TABLAS CRUZADAS 
Tabla 06. 
Tabla cruzada de rotación de personal y productividad laboral 
Tabla cruzada ROTACIÓN DE PERSONAL*PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
PRODUCTIVIDAD LABORAL 






REGULAR Recuento 2 1 0 3 
% del total 6,7% 3,3% 0,0% 10,0% 
BAJO Recuento 3 6 9 18 
% del total 10,0% 20,0% 30,0% 60,0% 
MUY BAJO Recuento 0 0 9 9 
% del total 0,0% 0,0% 30,0% 30,0% 
Total Recuento 5 7 18 30 
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0% 
 Interpretación. 
En la tabla 06, se determinó, que la rotación de personal es bajo en un 60.0% y 
que la productividad laboral es muy buena con un 60.0%.  
 Sin embargo, el objetivo general de la investigación era determinar la 
relación existente entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019; por ello de 
acuerdo los resultados obtenidos se puede interpretar que cuando la rotación de 
Personal es muy baja, la productividad laboral es Muy buena en un 30.0%. En 
cambio, cuando la rotación de personal es baja, la productividad laboral es buena 
en un 20.0%. Y cuando la rotación de personal es regular, la productividad laboral 









Tabla cruzada de compensación y productividad laboral 
Tabla cruzada COMPENSACIÓN*PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
PRODUCTIVIDAD LABORAL 





REGULAR Recuento 2 0 0 2 
% del total 6,7% 0,0% 0,0% 6,7% 
BUENO Recuento 3 4 6 13 
% del total 10,0% 13,3% 20,0% 43,3% 
MUY 
BUENO 
Recuento 0 3 12 15 
% del total 0,0% 10,0% 40,0% 50,0% 
Total Recuento 5 7 18 30 
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0% 
 Interpretación. 
En la tabla 07, se identificó, que la compensación es muy bueno en un 50.0% y 
que la productividad laboral es muy bueno con un 60.0%. 
 Sin embargo, el primer objetivo específico de la investigación era identificar 
la relación existente entre la compensación y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019; por ello 
mediante los resultados estadísticos obtenidos se puede indicar que cuando la 
compensación es muy buena, la productividad laboral es muy buena en un 40.0%. 
En cambio, cuando la compensación es bueno, la productividad laboral es buena 
en un 13.3%. Y cuando la compensación es regular, la productividad laboral es 








Tabla cruzada de autorrealización y productividad laboral 
Tabla cruzada AUTORREALIZACIÓN*PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
PRODUCTIVIDAD LABORAL 





REGULAR Recuento 2 2 1 5 
% del total 6,7% 6,7% 3,3% 16,7% 
BUENO Recuento 3 4 5 12 
% del total 10,0% 13,3% 16,7% 40,0% 
MUY 
BUENO 
Recuento 0 1 12 13 
% del total 0,0% 3,3% 40,0% 43,3% 
Total Recuento 5 7 18 30 
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0% 
 
 Interpretación. 
En la tabla 08, se identificó, que la autorrealización es muy buena en un 43.3% y 
que la Productividad laboral es muy bueno con un 60.0%. 
 Sin embargo, el segundo objetivo específico de la investigación es 
identificar la relación existente entre la compensación y la productividad laboral en 
la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019; por ello 
mediante los resultados estadísticos obtenidos se puede indicar que cuando la 
autorrealización es muy buena, la productividad laboral es muy buena en un 
40.0%. En cambio, cuando la compensación es bueno, la productividad laboral es 
buena en un 13.3%. Y cuando la autorrealización es regular, la productividad 








Tabla cruzada de condiciones laborales y productividad laboral 
Tabla cruzada CONDICIONES LABORALES*PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
PRODUCTIVIDAD LABORAL 







REGULAR Recuento 2 1 3 6 
% del total 6,7% 3,3% 10,0% 20,0% 
BUENO Recuento 3 6 5 14 
% del total 10,0% 20,0% 16,7% 46,7% 
MUY 
BUENO 
Recuento 0 0 10 10 
% del total 0,0% 0,0% 33,3% 33,3% 
Total Recuento 5 7 18 30 
% del total 16,7% 23,3% 60,0% 100,0% 
 Interpretación. 
En la tabla 09, se identificó, que las condiciones laborales es bueno en un 33.3% 
y que la Productividad laboral es muy bueno con un 60.0%. 
 Sin embargo, el tercer objetivo específico de la investigación es identificar 
la relación existente entre la las condiciones laborales y la productividad laboral 
en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019; por ello 
mediante los resultados estadísticos obtenidos se puede indicar que cuando 
Condiciones Laborales es muy buena, la productividad laboral es Muy buena en 
un 33.3%. En cambio, cuando las condiciones laborales es bueno, la 
productividad laboral es buena en un 20.0%. Y cuando las condiciones laborales 
es regular, la productividad laboral es regular en un 6.7%. 
3.2. Prueba de normalidad 
Ésta prueba tiene como finalidad determinar el estadígrafo de correlación que se 
utiliza para la contrastación de hipótesis. 
Si p ≥ 0.05 los datos analizados tienen una distribución normal, por lo tanto, se 
recomienda utilizar Pearson como estadígrafo de correlación.  
Si p ≤ 0.05 los datos analizados no tienen una distribución normal, por lo tanto, se 




Prueba de normalidad para la variable rotación de personal 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
ROTACIÓN DE 
PERSONAL 
,328 30 ,000 ,765 30 ,000 
 Interpretación. 
Para constatar la prueba de normalidad de los datos y seleccionar el estadígrafo 
de correlación que se aplicó para la contrastación de hipótesis, se usó la prueba 
de Shapiro-Wilk, ya que nuestra población es igual a 30, asimismo con el 
resultado obtenido del grado de significancia es 0.000, por lo tanto, de acuerdo a 
esta prueba los datos estudiados no tienen una distribución normal, entonces para 
medir el grado de correlación se utilizó el Rho de Spearman.  
Tabla 11. 
Prueba de normalidad para la variable productividad laboral 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL ,368 30 ,000 ,702 30 ,000 
 
 Interpretación. 
Para constatar la prueba de normalidad de los datos y seleccionar el estadígrafo 
de correlación que se aplicó en la contratación de hipótesis, se utilizó la prueba de 
Shapiro-Wilk, ya que nuestra población es igual a 30, asimismo con el resultado 
obtenido del grado de significancia es 0.000, por lo tanto de acuerdo a esta 
prueba los datos no tienen una distribución normal, entonces para medir el grado 




3.3. Contrastación de hipótesis 
La contrastación de hipótesis se realizó para analizar dos afirmaciones en el cual 
se establece una hipótesis nula y la otra alterna, este procedimiento se realiza con 
el fin de aceptar o rechazar una de ellas, y este resultado se obtiene mediante 
una prueba estadística con los datos procesados. 
Tabla 12. 
Valores para la correlación de Rho de Spearman 
Valor Rho  Criterio 
-1.00 a -0.91 Correlación negativa perfecta 
-0.90 a -0.75 Correlación negativa muy fuerte 
-0.74 a -0.50 Correlación negativa considerable 
-0.49 a -0.25  Correlación negativa media 
-0.24 a -0.10 Correlación negativa débil 
-0.09 a -0.01 Correlación negativa muy débil 
 0.01 a 0.09 Correlación positiva muy débil  
 0.10 a 0.24 Correlación positiva débil 
 0.25 a 0.49 Correlación positiva media 
 0.50 a 0.74  Correlación positiva considerable 
 0.75 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 
 0.91 a 1.00 Correlación positiva perfecta 
        Fuente: Hernández, Fernández y Baptista (2016)  
Tabla 13. 
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Ho: No existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
Ha: Existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
 Interpretación. 
Conforme al análisis ejecutado acerca de la contrastación de hipótesis, se 
hallaron evidencias para aceptar la hipótesis general, puesto que, el valor de 
significancia es de 0.000 y el índice de correlación es de 0.831 lo que demuestra 
que existe una correlación positiva muy fuerte entre la rotación de personal y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019; por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos se acepta la 
hipótesis alterna, ya que el valor de significancia es menor a 0.05. 
Tabla 14. 










COMPENSACIÓN Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,445* 
Sig. (bilateral) . ,014 







Sig. (bilateral) ,014 
N 30 30 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Ho: No existe relación entre la compensación y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
Ha: Existe relación entre la compensación y la productividad laboral en la 





Conforme al análisis ejecutado acerca de la contrastación de hipótesis, se 
hallaron evidencias para aceptar la primera hipótesis específica, puesto que, el 
valor de significancia es de 0.014 y el índice de correlación es de 0.445 lo que 
demuestra que existe una correlación positiva media entre la compensación y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019; por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos se acepta la 
hipótesis alterna, ya que el valor de significancia es menor a 0.05. 
Tabla 15.  
Prueba de hipótesis especifica 2 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Ho: No existe relación entre la autorrealización y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
Ha: Existe relación entre la autorrealización y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
 Interpretación.  
Conforme al análisis ejecutado acerca de la contrastación de hipótesis, se 
hallaron evidencias para aceptar la segunda hipótesis específica, puesto que, el 
valor de significancia es de 0.000 y el índice de correlación es de 0.740 lo que 
demuestra que existe una correlación positiva considerable entre la 
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autorrealización y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula, ya que el valor de significancia es menor a 0.05. 
Tabla 16.  


















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Ho: No existe relación entre las condiciones laborales y la productividad laboral en 
la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
Ha: Existe relación entre las condiciones laborales y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. 
 Interpretación. 
De acuerdo al análisis realizado acerca de la contratación de hipótesis, se 
hallaron evidencias para aceptar la tercera hipótesis específica, debido que el 
valor de significancia es de 0.000 y el índice de correlación es de 0.721 lo que 
indica que existe una correlación positiva considerable entre las condiciones 
laborales y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San 
Juan de Lurigancho-2019; por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos se 





El desarrollo de esta investigación tuvo como objetivo general determinar la 
relación existente entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019. De igual 
manera se busca identificar la relación que existe entre las dimensiones de la 
variable rotación de personal, las cuales son: compensación, autorrealización y 
condiciones laborales con la variable productividad laboral. 
 El instrumento de medición que se empleó para el estudio fue el 
cuestionario en el cual estuvo enfocado para los trabajadores de la empresa 
DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019, para aplicarlo en la 
empresa tuvo que ser validado por dos expertos temáticos de la Universidad 
Cesar Vallejo, en el cual de acuerdo a los criterios evaluados para los dos 
cuestionarios se obtuvieron calificaciones aprobatorias, después de la recolección 
de datos se analizó su confiabilidad en el cual se obtuvo un alfa de Cronbach de 
0,917 para el cuestionario de la variable rotación de personal, y de 0,928 para el 
cuestionario de productividad laboral, lo que indica que ambos instrumentos son 
excelentemente confiables.  
 Las teorías que se utilizaron para el desarrollo de la investigación fueron 
analizadas de acuerdo a la problemática del estudio enfocadas en el sector textil. 
Por lo tanto con los resultados de esta investigación se puede utilizar en las 
empresas que presenten los mismos problemas.   
 Los resultados que se obtuvieron de los trabajadores de la empresa DGISS 
Moda Femenina en el cual calificaron que la rotación de personal es bajo en un 
60.00%. Por otro lado los mismos encuestados respondieron a que la 
productividad laboral es buena en un 60%., por lo tanto de acuerdo a las 
respuestas de los trabajadores se puede afirmar que las variables tienen relación 
inversa, ya que cuando la rotación de personal presenta niveles bajos la 
productividad es buena. 
 Cuando se desarrolló la prueba de contrastación de hipótesis para las 
variables rotación de personal y productividad laboral se obtuvo con el estadígrafo 
de correlación de Spearman (Rho= 0.831**, Sig. (bilateral) 0.000; p ≤ 0.05), en el 
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cual con estos resultados se pueden afirmar que entre ambas variables existe una 
correlación positiva muy fuerte. Asimismo, se han evidenciado que existen 
resultados semejantes en otras investigaciones como es el caso de Vera en el 
cual obtuvo como correlación de Spearman (Rho= 0.862**, Sig. (bilateral) 0.000; p 
≤ 0.05), por lo tanto se demostró la existencia de una relación positiva muy fuerte 
entre la rotación de personal y productividad de los colaboradores de la empresa 
Servicios Cobranzas e Inversiones S.A.C. sucursal Chiclayo, en el cual se 
determinó que la rotación de personal se genera por la falta de crecimiento laboral 
y por el tema monetario. Del mismo modo, se han encontrado investigaciones con 
resultados parecidos como el de Pilco y Quispe (2017) en donde su nivel de 
correlación fue (Rho= 0.779**, Sig. (bilateral) 0.000; p ≤ 0.05), de esta manera se 
afirmó que existe una relación positiva muy fuerte entre la rotación del personal y 
la productividad de la empresa Full Jeans, en la ciudad de Cusco, por lo que se 
sostiene, que los factores internos como las condiciones laborales, la 
remuneración y los beneficios sociales, así como también los factores externos 
como una mejor oferta laboral, conlleva a que el personal renuncié a su puesto. 
También se han encontrado investigaciones con resultados inferiores como es el 
caso de Rivera (2016) ya que obtuvo en su correlación de Spearman (Rho= 0.640 
**, Sig. (bilateral) 0.000; p ≤ 0.05); por lo tanto, este autor reafirmó que existe una 
relación positiva considerable entre la rotación de personal y la productividad de 
los colaboradores del área de mensajería de la empresa Afe Transportation 
S.A.C, Surquillo, en el cual se sostuvo que si la rotación de personal se 
incrementa, los niveles de productividad disminuyen. Y de la misma manera el de 
Acuña (2017) en el cual su correlación de Spearman (Rho= 0. 594*, Sig. (bilateral) 
0.002; p ≤ 0.05), de modo que existe relación positiva considerable entre la 
rotación del personal y su relación en el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa Roky´s en el distrito de Los Olivos por lo que se confirma que la 
rotación externa del personal se genera por la falta de motivación y el clima 
laboral, además de ello la salida del trabajador tiene efectos negativos en la 
productividad. Además de ello para Alvarado y Toala (2018) en su estudio Análisis 
de la rotación de personal que afectan a las pymes comerciales en su 
productividad laboral, concluyó, que la rotación de personal se genera cuando las 
empresas no desarrollan un plan de incentivos, también cuando no contribuyen en 
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el crecimiento laboral de sus colaboradores y no existe una buena comunicación 
interna en la organización. No obstante la rotación externa de los trabajadores se 
genera por el factor económico, ya que es una de las causas principales que 
motivan a que el trabajador renuncie a la empresa, otro factor muy importante es 
el clima laboral en el cual si el colaborador no se siente familiarizado con la 
organización, no se sentirá cómodo en su puesto de trabajo y terminará 
renunciando. Por otro lado Veloz (2015) en su investigación titulada La rotación 
de personal y la productividad de los colaboradores de automotores Cumandá de 
la ciudad de Ambato, concluyó, que la empresa se debe centrar en el trabajo en 
equipo, de tal manera, que todos los colaboradores se apoyen y la productividad 
se incremente. Sin embargo una de las causas principales que la productividad 
disminuya es el tema de la rotación de personal, ya que los trabajadores se van 
de la empresa, entonces los índices de producción disminuyen, ya que al 
incorporar un nuevo colaborador a la organización toma tiempo para que se 
adapte al nivel de un trabajador antiguo, por tal motivo las unidades de cantidades 
producidas serán inferiores.   
 De los resultados hallados en la hipótesis general el Rho de Spearman fue 
de 0.831 lo cual significa que existe una correlación muy fuerte entre las variables; 
asimismo, el Sig. (bilateral)  0.000,  p≤ 0.05, y al ser el nivel significancia menor a 
0.05 este resultado conlleva a la aceptación de la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula,  por lo tanto existe relación entre la rotación de personal y la 
productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019, por otro lado en las tablas cruzadas se obtuvieron que cuando 
la rotación de personal es regular en 6.7% los trabajadores sienten que  la 
productividad laboral es regular, a diferencia que cuando la rotación de personal 
es bajo en 20.0% los trabajadores piensan que la productividad laboral es buena, 
y cuando la rotación de personal es muy bajo en 30.0 %, los trabajadores 
perciben que la productividad laboral es muy buena. 
 Para la primera contrastación de hipótesis específica de la dimensión 
compensación y la variable productividad laboral se obtuvo el Rho de Spearman  
de 0.445, lo cual significa que existe una correlación positiva media entre la 
primera dimensión y la segunda variable; asimismo, el Sig. (bilateral) 0.014, p≤ 
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0.05, y al ser el nivel significancia menor a 0.05 este resultado conlleva a la 
aceptación de la hipótesis alterna, por lo tanto, existe relación entre la 
compensación y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019, por otro lado en las tablas cruzadas se obtuvieron 
que cuando la compensación es regular  en  6.7%, los trabajadores perciben que 
la productividad laboral es regular, a diferencia que cuando la compensación es 
buena en 13.3% los trabajadores piensan que la productividad laboral es buena, y 
cuando la compensación es muy buena en 40.0% los trabajadores sienten que  la 
productividad laboral es muy buena.  
 Para la segunda contrastación de hipótesis específica de la dimensión 
autorrealización y la variable productividad laboral se obtuvo el Rho de Spearman  
de 0.740 lo cual significa que existe una correlación positiva considerable entre la 
segunda dimensión y la segunda variable, asimismo el Sig. (bilateral) 0.000,  p≤ 
0.05, y al ser el nivel significancia menor a 0.05 este resultado conlleva a la 
aceptación de la hipótesis alterna, por lo tanto, existe relación entre la 
autorrealización y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019, por otro lado en las tablas cruzadas se obtuvieron 
que cuando la autorrealización es regular  en  6.7%, los trabajadores perciben que 
la productividad laboral es regular, a diferencia que cuando la autorrealización es 
buena  en 13.3% los trabajadores piensan que la productividad laboral es buena, 
y cuando la autorrealización es muy buena en 40.0% los trabajadores sienten que  
la productividad laboral es muy buena. 
 Para la tercera contrastación de hipótesis específica de la dimensión 
condiciones laborales y la variable productividad laboral se obtuvo el Rho de 
Spearman de 0.721 lo cual significa que existe una correlación positiva 
considerable entre la tercera dimensión y la segunda variable; asimismo, el Sig. 
(bilateral) 0.000,  p≤ 0.05, y al ser el nivel significancia menor a 0.05 este 
resultado conlleva a la aceptación de la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 
nula, por lo tanto, existe relación entre las condiciones laborales y la productividad 
laboral en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de Lurigancho-2019, por 
otro lado en las tablas cruzadas se obtuvieron que cuando las condiciones 
laborales es regular en 6.7%, los trabajadores perciben que la productividad 
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laboral es regular, a diferencia que cuando las condiciones laborales es bueno en 
20.0% los trabajadores piensan que la productividad laboral es buena, y cuando la 
compensación es muy buena en 33.3% los trabajadores sienten que  la 
productividad laboral es muy buena. 
 De acuerdo a los resultados de esta investigación y en comparación con 
las investigaciones realizadas anteriormente, se han hallado evidencias que la 
rotación si tiene relación con la productividad laboral, de modo tal, que si existe 
una baja rotación la productividad en las empresas será muy buena. Por ello se 
debe poner mayor énfasis en los sueldos, oportunidades de crecimiento laboral y 























De acuerdo a los resultados obtenidos en la empresa DGISS Moda Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019, se realizan las siguientes conclusiones:  
Primero: Se determinó que existe una relación positiva muy fuerte entre la 
rotación de personal y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de Lurigancho-2019, ya que según el coeficiente de 
correlación Rho Spearman de las variables fue de (Rho= 0.831**, Sig. (bilateral) 
0.000); por consiguiente, la rotación de personal influye de manera muy 
importante en la productividad laboral, ya que si un trabajador se va de la 
empresa los niveles de producción disminuyen. 
Segundo: Se identificó que existe una relación positiva media entre la 
compensación y la  productividad laboral en la empresa DGISS Moda  Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019, porque según el coeficiente de correlación Rho   
Spearman de la primera dimensión y la segunda variable fue de (Rho= 0.445*, 
Sig. (bilateral) 0.014), por ende, se halló que a veces la productividad laboral es 
afectada, cuando las compensaciones de la empresa no satisfacen al trabajador. 
Tercero: Se identificó que existe una relación positiva considerable entre la 
autorrealización y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda  Femenina, 
San Juan de Lurigancho-2019, porque según el coeficiente de correlación Rho 
Spearman de la segunda dimensión y la segunda variable fue de  (Rho= 0.740**, 
Sig. (bilateral) 0.000), por lo tanto, se evidenció que al no tener oportunidades de 
progreso en la empresa, los trabajadores pierden el interés en mejorar su 
desempeño con respecto a la productividad . 
Cuarto: Se identificó que existe una relación positiva considerable entre las 
condiciones  laborales y la productividad laboral en la empresa DGISS Moda  
Femenina, San Juan de Lurigancho-2019, porque según el coeficiente de 
correlación Rho Spearman de la tercera dimensión y la segunda variable fue de  
(Rho= 0.721**, Sig. (bilateral) 0.000), por ello, se concluyó, que la empresa al no 





Conforme a los resultados obtenidos, en base a los datos recopilados durante el 
desarrollo de la investigación en la empresa DGISS Moda Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019, se realizan las siguientes recomendaciones: 
Primero: En los resultados de  esta investigación se halló que existe relación muy 
fuerte  entre la rotación de personal y la productividad laboral, por lo tanto se 
recomendó al gerente de la empresa DGISS Moda Femenina, que desarrolle 
estrategias de retención de personal tales como realizar contratos de períodos 
largos, con el fin de garantizar una estabilidad laboral a sus trabajadores, crear un 
ambiente laboral dinámico y participativo donde todos los colaboradores puedan 
interactuar, e involucrarlos en los proyectos relacionados al trabajo, de tal manera 
que se integren a la organización y se logré un mayor  compromiso,  para mejorar 
la  productividad laboral. 
Segundo: Respecto a la dimensión compensación se encontró que existe 
relación media con la productividad laboral, por lo cual se sugirió que el gerente 
pague los sueldos  en función al desempeño laboral, para así evitar diferencias 
entre los trabajadores; asimismo, para incentivar a los colaboradores se debe 
realizar un plan de  motivación extrínsecas tales como un bono mensual al mejor 
trabajador o bonos de compra, y también la motivación intrínsecas como brindar 
apoyo con respecto al tema de salud para los colaboradores y sus familiares o 
celebrar fechas importantes con todos los miembros de la organización, con la 
finalidad de que los colaboradores estén  motivados y pongan mayor empeño en 
sus funciones. 
Tercero: Para la dimensión autorrealización se obtuvo una relación considerable 
con la productividad laboral, por ese motivo se recomendó que en la empresa se 
desarrollé talleres de patronaje industrial y operatividad de máquinas de 
confección,  ya que son las actividades que se necesita de personal 
especializado, asimismo los trabajadores se sentirán más satisfechos, debido a 
que la empresa contribuye a su formación y así tendrán la oportunidad de tener 
un mejor sueldo. 
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Cuarto: En cuanto a la dimensión condiciones laborales se evidenció que existe 
relación considerable con la productividad  laboral, por esa razón se sugirió a los 
jefes inmediatos  que realicen un  listado de inventarios  mensuales  con todos los  
materiales que tiene la empresa con el fin que repongan a tiempo los recursos 
que se están acabando y así los trabajadores no tengan dificultades al desarrollar 
sus actividades, por otro lado se recomienda que hagan mantenimiento a las 
máquinas de producción, ya que es el área donde se evidencio un cuello de 
botella, y como consecuencia de ello hace que los trabajadores retrasen la 
producción, y por último deben brindarle comodidad a los trabajadores cuando 
desempeñan sus funciones, tales como el espacio adecuado o los implementos 
de seguridad necesarios sobre todo para los operarios de máquinas y de esta 
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Anexo 1 Instrumento Rotación de personal 
 
TEST  ROTACIÓN DE PERSONAL 
INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones vinculadas a su situación en la 
empresa. Lee cada una  con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con 
una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las 
preguntas con la verdad.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = A Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  
Nº PREGUNTAS S CS AV CN N 
1. Su sueldo actual cubre todas sus necesidades básicas S CS AV CN N 
2. La empresa realiza sus pagos puntualmente. S CS AV CN N 
3. El  monto de los pagos de  comisiones es equitativo con el esfuerzo que realiza. S CS AV CN N 
4. Le es fácil alcanzar la meta que fija la empresa para lograr el pago de comisiones.  S CS AV CN N 
5. La empresa ofrece recompensas a los trabajadores por un trabajo bien hecho. S CS AV CN N 
6. Los incentivos cubren sus expectativas. S CS AV CN N 
7. Recibe elogios de su jefe cuando cumple de manera satisfactoria sus funciones. S CS AV CN N 
8. Se siente motivado con las compensaciones que le brinda la empresa. S CS AV CN N 
9. La empresa le brinda el seguro de salud S CS AV CN N 
10. La empresa cumple con los descansos en feriados decretados por ley. S CS AV CN N 
11. La empresa le brinda capacitaciones por especialidad (corte, patronaje,  confección, etc.). S CS AV CN N 
12. Las capacitaciones cubren sus expectativas.  S CS AV CN N 
13. Ha desarrollado nuevas conocimientos y habilidades gracias a la formación recibida. S CS AV CN N 
14. La empresa le ofrece la oportunidad de escalar de puesto. S CS AV CN N 
15. Su jefe evalúa el grado de su desempeño. S CS AV CN N 
16 Desde que se inició en la empresa siente que  ha ido mejorando su desempeño. S CS AV CN N 
17. La empresa promueve el reconocimiento cuando un trabajador realiza bien sus funciones. S CS AV CN N 
18 Usted considera que debe recibir algún reconocimiento de la empresa por el esfuerzo que 
realiza. 
     


























20. Siente que está cumpliendo con sus objetivos personales, trabajando en la empresa. S CS AV CN N 
21. Siente que se encuentra expuesto a sufrir algún daño físico en su puesto de trabajo. S CS AV CN N 
22. La empresa le brinda los implementos de seguridad necesarios. S CS AV CN N 
23. Suelen acumularlo de trabajo. S CS AV CN N 
24. Siente que trabaja bajo presión. S CS AV CN N 
25. Se encuentra satisfecho con su horario de trabajo. S CS AV CN N 
26. Ha retrasado o  suspendido su hora de refrigerio durante un día laboral. S CS AV CN N 
27. Ha tenido inconvenientes con su jefe o compañeros en la empresa. S CS AV CN N 
28. Se siente satisfecho trabajando en la empresa. S CS AV CN N 
29. Su lugar de trabajo tiene la ventilación necesaria.  S CS AV CN N 
30. Se siente cómodo en su espacio de trabajo. S CS AV CN N 
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Anexo 2 Instrumento Productividad laboral 
 
TEST  PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones vinculadas a su situación en la 
empresa. Lee cada una  con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con 
una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las 
preguntas con la verdad.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = A Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  
Nº PREGUNTAS S CS AV CN N 
1. Cuando implementan un nuevo método de trabajo, le brindan la información necesaria y lo capacitan para 
el buen desempeño de sus funciones. 
S CS AV CN N 
2. Cuando ingresa una maquinaria nueva a la empresa, recibe capacitaciones para su uso. S CS AV CN N 
3. Después que  ingreso a la empresa, le brindaron reforzamiento de su primera capacitación. S CS AV CN N 
4. La empresa realiza periódicamente instrucciones para el desarrollo de su trabajo. S CS AV CN N 
5. Realiza sus funciones de manera sistematizada. S CS AV CN N 
6. Cuando un trabajador deja la empresa, los niveles de producción disminuyen. S CS AV CN N 
7. Todos los trabajadores contribuyen eficientemente a la organización.  S CS AV CN N 
8. Los trabajadores se apoyan mutuamente. S CS AV CN N 
9. La empresa le brinda los materiales a tiempo.  S CS AV CN N 
10. Las maquinarias se encuentran en buen estado, para que puedas operar sin dificultad al momento de 
desarrollar su trabajo. 
S CS AV CN N 
11. Realizo mis funciones conociendo los procedimientos necesarios. S CS AV CN N 
12. La empresa contribuye a que usted siga mejorando en sus funciones. S CS AV CN N 
13. Cuenta con las herramientas y materiales necesarios para cumplir sus funciones eficientemente. S CS AV CN N 
14. Cumple sus funciones con el tiempo estipulado por su jefe. S CS AV CN N 
15. La empresa se preocupa para que pueda tener un mejor rendimiento en el trabajo. S CS AV CN N 
16. Su jefe le plantea nuevas técnicas o métodos para el cumplimiento de funciones. S CS AV CN N 
17. Su jefe supervisa periódicamente los procedimientos que realiza S CS AV CN N 
18. Su jefe realiza las correcciones necesarias en el momento adecuado. S CS AV CN N 
19. Cumples con las metas planteadas por la organización. S CS AV CN N 
















21. Su jefe fomenta la comunicación entre  todos los trabajadores S CS AV CN N 
22. Existe una comunicación fluida entre usted y su jefe. S CS AV CN N 
23. Su jefe superior le indica claramente las funciones o actividades que va a realizar. S CS AV CN N 
24. Entiende las explicaciones de su jefe cuando le da instrucciones. S CS AV CN N 
25. Existe buena relación entre su jefe y los trabajadores. S CS AV CN N 
26. Su jefe promueve la interacción entre todos los trabajadores. S CS AV CN N 
27. Su jefe lo apoyo cuando tiene alguna dificultad. S CS AV CN N 
28. Su jefe toma en cuenta sus ideas u opiniones. S CS AV CN N 
29. Su jefe gestiona de manera adecuada las relaciones internas para un buen clima laboral. S CS AV CN N 




      Anexo 3  
      Tabla 17 
      Tabla de especificaciones del instrumento de medición              
VARIABLES DIMENSIONES PESO INDICADORES ÍTEMS ESCALA 
   
Sueldo 1,2,3 
 












    Beneficios sociales 10,11 
 
 





Oportunidades de progreso 14,15 





Reconocimiento por los logros 18 
 
 
    Objetivos personales 19,20 
 
 





Calidad de vida laboral 23,24 
 
 




Clima laboral 27,28 (Escala de  
     Espacio de trabajo 29,30 Likert) 
 












Equipo de trabajo integrado 7,8,9 
 
 
    Materiales y equipos 10,11 
 
 

























Liderazgo 33% Relación/Interacción 26,27 
 
   
Interés por el personal 28,29 






Anexo 4  
Tabla 18 











¿Qué relación existe 
entre la rotación de 
personal y la 
productividad laboral  en 
la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019? 
Determinar la relación que 
existe entre la rotación de 
personal y la productividad 
laboral en  la empresa 
DGISS Moda Femenina, 
San Juan de Lurigancho-
2019. 
Existe relación entre la 
rotación de personal y la 
productividad laboral en  
la empresa DGISS Moda 































Oportunidades de progreso 
Grado de desempeño 




Calidad de vida laboral 
Jornada laboral 
Clima laboral 













































Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
¿Qué relación existe 
entre la compensación y 
la productividad laboral  
en la empresa DGISS 
Moda Femenina, San 
Juan de Lurigancho-
2019? 
¿Qué relación existe 
entre la autorrealización 
y la productividad laboral  
en  la empresa DGISS 
Moda Femenina, San 
Juan de Lurigancho-
2019? 
¿Qué relación existe 
entre las condiciones 
laborales  y la 
productividad laboral  en  
la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019? 
 
Identificar la relación que 
existe entre la  
compensación  y la 
productividad laboral  en  
la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. 
Identificar la relación que 
existe entre la  
autorrealización  y la 
productividad laboral  en la 
empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. 
Identificar la relación que 
existe entre  las 
condiciones laborales  y la 
productividad laboral en  la 
empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. 
Existe relación entre la  
compensación  y la 
productividad laboral en  
la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019. 
 
Existe relación entre la  
autorrealización  y la 
productividad laboral  en  
la empresa DGISS Moda 
Femenina, San Juan de 
Lurigancho-2019 
 
Existe relación entre  las 
condiciones laborales  y 
la productividad laboral  
en  la empresa DGISS 
Moda Femenina, San 





















Equipo de trabajo integrado 




Mejoramiento de funciones 
Supervisión 



































Anexo 5 Registro de trabajadores 2017 
 
En el año 2017 la empresa DGISS Moda Femenina tuvo 35 trabajadores 
61 
 
Anexo 6 Registro de trabajadores 2018 
En el año 2018 se identificó que más de 10 trabajadores fueron remplazados. 















Anexo 8 Variación de la productividad 
 







































Coeficiente de V Aiken por ítem de la variable rotación de personal 
Items  Media De V Aiken Interpretación de la v 
































































































































































































































































































































































































































































En la tabla 19, se identificó los resultados mediante el análisis estadístico V de 
Aiken, de los ítems del instrumento de la variable rotación de personal. Los ítems 
evaluados se han validados en base a los criterios de relevancia, pertinencia y 
claridad, por lo tanto de acuerdo a los resultados obtenidos se demuestra que el 
instrumento es válido. Este paso se dio después de la evaluación de la ficha de 









Coeficiente de V Aiken por ítem de la variable productividad laboral 
Items   Media De V Aiken Interpretación de la v 
































































































































































































































































































































































































































































En la tabla 20, se identificó los resultados mediante el análisis estadístico V de 
Aiken, de los ítems del instrumento de la variable productividad laboral. Los ítems 
evaluados se han validados en base a los criterios de relevancia, pertinencia y 
claridad, por lo tanto de acuerdo a los resultados obtenidos se demuestra que el 
instrumento es válido. Este paso se dio después de la evaluación de la ficha de 








Anexo 15 Base de datos del cuestionario productividad laboral 
 

